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RESUMEN

La presente investigacion titulada Satisfaccion laboral y su relacion con el
desempeifio laboral de los trabajadores de Colaromo SRL, Ate, 2021 tuvo como
objetivo determinar la relacion existente entre la satisfaccion laboral y el
desempeiio laboral de los trabajadores de esta empresa comercializadora de
alcohol. En el aspecto metodolégico, esta investigacion es de enfoque
cuantitativo, presenta la investigacion denominada descriptiva correlacional y
de nivel aplicada. Asimismo, tiene un disefio no experimental de corte
transversal. Debido a que la poblacion estuvo conformada por 20 trabajadores,
se optd aplicar el instrumento de investigacion a una muestra censal. Este
instrumento estuvo conformado por 20 preguntas correspondientes a ambas
variables. En relacion a las conclusiones, se contrasto la hipétesis principal; es
decir, si existe relacion directa, moderada y significativa (p=0.000 < 0.05; r =
0.498) entre la satisfaccion laboral y el desempefio laboral de los trabajadores
de Colaromo SRL en el 2021. En torno a la relacionde las hipotesis derivadas,
estas también quedaron contrastadas siendo las condiciones de trabajo y la
remuneracion salarial en una baja relacion; el reconocimiento personal, en una

relacion moderada Yy la significacion de la tarea, en una alta relacion.

Palabras clave: satisfaccion laboral — desempefio laboral — significacion en la

tarea — condiciones de trabajo — proactividad — capacidad de servicio



ABSTRACT

The present research entitled Job satisfaction and its relationship with the job
performance of the workers of Colaromo SRL, Ate, 2021 aimed to determine
the relationship between job satisfaction and job performance of the workers of
this alcohol marketing company. In the methodological aspect, this research
has a quantitative approach, it presents the so-called correlational descriptive
research and applied level. It also has a non-experimental cross-sectional
design. Because the population consisted of 20 workers, it was decided to apply
the research instrument to a census sample. This instrument consisted of 20
guestions corresponding to both variables. Regarding the conclusions, the main
hypothesis was contrasted; that is, there is a direct, moderate and significant
relationship (p = 0.000 <0.05; r = 0.498) between job satisfaction and job
performance of Colaromo SRL workers in 2021. Regarding the relationship of
the derived hypotheses, These were also contrasted with working conditions
and salary remuneration in a low relation; personal recognition, in a moderate

ratio and the significance of the task, in a high ratio.

Keywords: job satisfaction — job performance — significance in the task —

working conditions — proactivity — service capacity



INTRODUCCION

Descripcion de la situacion problematica

La situacion en Perl respecto a la satisfaccién laboral de los trabajadores
resulta ser un tanto desalentadora debido a que, segun un informe del diario La
Republica(24 de enero de 2020), solamente un 24% de los trabajadores
peruanos se sienten satisfechos en sus puestos de trabajo y en la realizacion
de sus funciones. En otro informe de la web Info Capital Humano se manifiesta
gue las empresas ya no solamente propician a los clientes y sus experiencias,
sino que ahora dan especial prioridad a la experiencia del empleado o lo que
Ibarra (s/f.) denomina employee experience ya que logrando empleados felices
0 con satisfaccion laboral se puede lograr varias mejoras como aumento del
40% de desempefio laboral y 80% de mayor creatividad para el desarrollo de
las actividades a realizar, mejor comprometimiento con la empresa y reduccion

de hasta un 60% de rotacion de personal.

De otro lado, Comercial Lazo Romo o Colaromo como se le conoce
comercialmente, es una empresa fundada por Hugo Lazo Romo en 1981 e
inici6 como una empresa individual de responsabilidad limitada (E.I.R.L.) y que,
tras el fallecimiento de su fundador, sus hijos y esposa se convirtieron en los
socios de esta empresa cambiando de régimen tributario a una Sociedad de
Responsabilidad Limitada (S.R.L.) que esta dedicada a la comercializacion de
alcohol etilico de calidad superior mas no a la produccion de este bien. Entre
los principales tipos de alcohol que comercializa se encuentran los rectificados
de 96°, anhidro de 99° y alcohol industrial. Asimismo, Colaromo queda ubicada

en el distrito de Ate.

Como se menciona en el acapite del disefio muestral, esta empresa cuenta de

20 trabajadores quienes, a su vez, desempefan distintas labores en las cuatro
9



areas de Colaromo: comercial, operaciones, gerencia y administracion. En esta

ltima se halla logistica, recursos humanos y contabilidad.

A través de conversaciones sostenidas con algunos trabajadores, estos
manifiestan que su esfuerzo en las labores que realizan al interior de la
empresa no es reconocido como se deberia por su jefe o superior. Por otro
lado, el horario de trabajo es controlado por el vigilante lo que demora el
ingreso. En otras ocasiones, la hora de salida es irrespetada ya que hay
ocasiones en la que los trabajadores deben quedarse varios minutos
adicionales a su hora de salida de la empresa porque deben atender pedidos
de ultima hora y deben ser cumplidos ese mismo dia. Este hecho genera
retraso en los pagos de fin de mes y por lo tanto, los trabajadores reclaman sus

horas extra a sus jefes para que, posteriormente, sea regularizada.

Algunos colaboradores de Colaromo manifiestan que deben ganar un sueldo
mas alto que el percibido actualmente ya que consideran que laboran mas que

otras areas y otros compafieros de trabajo.

Por otro lado, existen ocasiones en las que el desempefio laboral se disminuye
en los trabajadores de Colaromo. En el area logistica cuando llega un camion
cisterna que debe de ser descargado de manera inmediata porque debe volver
a salir de viaje este llega luego del horario de trabajo. Esta situacion motiva que
el lider de grupo solicite al personal que se quede después del horario de salida
(5:00 pm), pero se le olvida reconocer sus horas extras y esto, al mismo

tiempo, genera reclamo en los trabajadores.

Otro ejemplo en el que se puede apreciar la disminuciéon en el desempefio
laboral esta reflejado en el area comercial, cuando se solicita a la encargada de

facturacion que se quede hasta terminar todos los pedidos luego de su horario
10



laboral (5:00 pm) porgue los pedidos deben de salir temprano pero no se envia
el correo al area correspondiente para el pago de su sobre tiempo generando

reclamo en la encargada de facturacion.

En otras ocasiones, los trabajadores de esta empresa dejan de destacar su
capacidad en el area de servicio en la que se desempefian. Del mismo modo,
los trabajadores pueden sentirse limitados en sus conocimientos para la
utilizacion de herramientas e instrumentos relacionados al desenvolvimiento

laboral.

Muchas veces, estas situaciones hacen que la proactividad disminuya porque
no se sienten reconocidos y no es solo a nivel monetario, es por eso, que se le
hace una mencion a fin de mes en las reuniones grupales de comunicacion

interna y se agradece a cada uno de ellos.

Finalmente, este desempefio laboral, como pude observaren algunas
ocasiones como ex trabajador de Colaromo, se ve mermado en el cumplimiento
de las indicaciones dadas por su superior en el sentido que los trabajadores no
intentan sobresalir en la realizacion de estas o solamente cumplen lo mas

pronto posible.

Todos estos factores, es decir, la satisfaccion laboral y el desempefio en esta
empresa asi como sus diversos elementos mencionados en parrafos anteriores
demostraran o pondran en evidencia la mejora en la competitividad de esta

empresa.

Problema principal: ¢ Cual es la relacién existente entre la satisfaccion laboral

y el desempefio laboral de los trabajadores de Colaromo SRL en el 20217

11



Objetivo general: Determinar si existe relacién entre la satisfaccion laboral y el

desempeiio laboral de los trabajadores de Colaromo SRL en el 2021.

Hip6tesis principal: La satisfaccion laboral se relaciona con el desempefio

laboral de los trabajadores de Colaromo SRL en el 2021.

Importancia del estudio

Por otro lado, la importancia se debe a que la satisfaccion laboral se ha
convertido en la fortaleza mas destacada en las empresas, pues el contacto
directo, empatico, cercano y de reconocimiento con los trabajadores logran que
estos obtengan un desempefio laboral Optimo en el desarrollo de las
actividades laborales. Para la empresa, resulta importante porque pueden
mejorar la satisfaccion laboral y, a su vez, el desempefio de sus trabajadores
para que, finalmente, conlleve a una mejora en la competitividad de esta

empresa en el rubro correspondiente.
Limitaciones

Una de las principales limitaciones encontradas corresponde al tiempo
demandado para la investigacion bibliografica y el acceso a la informacion ya
gue el tesista tuvo que realizar coordinaciones previas para que los

trabajadores sean encuestados sin ningun inconveniente.
Metodologia

Por otro lado, el enfoque de la presente es cuantitativo, de tipo aplicada y nivel
descriptiva-correlacional. El disefio es no experimental y de corte transversal.
La poblacién consta de 20 colaboradores de Colaromo S.R.L., llegando a

desarrollar un trabajo censal.
Estructura del trabajo

Finalmente, la estructura de la investigacion consta de cinco capitulos. En el
primero se halla las teorias que respaldan las variables; el segundo puntualiza

las caracteristicas de las variables y las hipétesis propuestas; en el tercero se

12



explica como se ha realizado el procesamiento y analisis para evaluar los datos
recolectados; el cuarto se presenta los resultados de la investigacion; y en el
ultimo se procede con la discusion para luego derivar en las conclusiones y
proceder a emitir algunas recomendaciones concordantes con estas

conclusiones.

CAPITULO I: MARCO TEORICO

1.1. Antecedentes de la investigacion

En este acapite se desarrollara los principales antecedentes hallados en torno
a las variables escogidas para esta investigacion, las mismas que son

satisfaccion y desempefio laboral.

A continuacion, se presentan los antecedentes internacionales en orden

cronologico.
INTERNACIONALES

Pablos (2016). Estudio de Satisfaccion Laboral y Estrategias de Cambio de las

Enfermeras en los Hospitales Publicos de Badajoz y Caceres.

En esta investigacion, la autora propuso el objetivo general de establecer el
grado de satisfaccion laboral de las enfermeras en los hospitales mencionados
en el titulo. Asimismo, como especificos fueron conocer los elementos que
inciden en esta satisfaccion laboral y conocer la percepcion de los
profesionales de esta area respecto al Plan de Formacion Continuada realizado

en estos nosocomios.

En relacion a la metodologia, esta investigacion presenté un enfoque mixto, es
decir, que desarrolld enfoque cuantitativo y cualitativo. El primero de ellos se
debi6 a la utlizacion de encuestas como parte de los instrumentos
desarrollados y el segundo enfoque se debid por el uso de focus group o

grupos de debate. En vista que no se efectdo ningun tipo de experimento, esta
13



investigacion estuvo considerada como de disefio no experimental de corte
transversal por la recopilacion de la informacién en un solo momento de la
investigacion. Finalmente, fue de tipo descriptiva. Se trabajé con una muestra
de 745 enfermeras del Sistema Extremefio de Salud de la ciudad de Badajoz y

Céaceres.

En cuanto a las conclusiones abordadas, las principales fueron que a mayor
tiempo laborando en el hospital, el estrés es mayor y esto se debe a los
elementos circundantes en el desenvolvimiento de la profesién. Asimismo, se
concluye que a mayor nivel organizativo en el puesto laboral entonces existe
mejor satisfaccion laboral, por lo tanto, resalta la investigadora, es importante
contar con un ambiente agradable de trabajo donde fluya la comunicacion y la
empatia. Otra de las conclusiones es que la edad no guarda relacion el uso de
instrumentos tecnoldgicos en la institucion. Finalmente concluye que el tipo de
contrato de las enfermeras (por un tiempo establecido o permanente) guarde
relacion con el grado de satisfaccion de las enfermeras analizadas en estos

hospitales.

Espaderos (2016). Relacion entre desempeiio y satisfaccion laboral en el
departamento de direccion financiera de la Municipalidad de Santa Lucia

Cotzumalguapa

En esta investigacion cientifica, el objetivo fue determinar si hay alguna relacién
entre las variables mencionadas en una direccion especifica de una
municipalidad de Guatemala. De esta manera se desprende los objetivos
especificos como determinar las caracteristicas del desempefio laboral, asi

como la identificacion de género con ambas variables.

Metodolégicamente, la investigacion de Espaderos fue de tipo descriptivo

correlacional por describir el comportamiento de cada variable, asi como

14



intentar hallar la relacion entre ambas, el estadistico utilizado fue el Rho de
Spearman. El enfoque de la tesis fue cuantitativo de disefio no experimental.
Como instrumento, se aplicd un cuestionario a una muestra de 30 personas de

una municipalidad de Guatemala.

En las conclusiones se halla la relacion entre las variables estudiadas en esta
dependencia de la municipalidad. Tanto el desempefio como la satisfaccion de
estos trabajadores son elevadas resaltando el empefio al trabajo, el estado de
animo, asi como responsabilidad en el centro de labores, productividad y
trabajo colaborativo. Del mismo modo, el género también es elevado tanto en

desempeiio como satisfaccion en este centro laboral.

Arcos (2015).La satisfaccion laboral y su relacion con el desempefio de los

trabajadores en una empresa financiera en la ciudad de Ambato

En la tesis mencionada, Arcos presentd el objetivo de determinar si existe
relacion entre las variables establecidas (satisfaccion y desempefio laboral) en
trabajadores de una microfinanciera. Metodolégicamente, tuvo un enfoque
cuantitativo, de tipo descriptiva-correlacional, de disefio no experimental y corte
transversal. Se aplicd, como instrumento, una encuesta a 116 trabajadores (75

mujeres y 41 hombres) de la financiera de Ambato en Ecuador.

Las conclusiones abordadas en la investigacion fueron que la mayoria de
trabajadores se siente satisfecho en términos laborales y, por lo tanto, también
presentan un buen desempefio en la financiera. Asimismo se hall6 que el nivel
entre satisfaccion laboral y desempefio laboral result6 moderado debido al alto
grado de complacencia en otros aspectos no esenciales. Finalmente, se
concluye que existen elementos vinculados de forma directa a la satisfaccion y

el desempefio que no son atendidos efectivamente.
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Jefferson (2014). Programa de satisfaccion laboral para el personal de una
compafia multinacional con sede en Guatemala, prestadora de servicios de
valor agregado en telecomunicaciones para region de Latinoamérica y Estados

Unidos ubicada en la ciudad de Guatemala

En la tesis mencionada, Jefferson present6 el objetivo de incrementar los
grados de complacencia en el trabajo en los trabajadores mediante la ejecucion
de un programa de satisfaccion laboral, el que brindaria 63 aspectos que
deberia desarrollar la empresa y que incluya a los altos y medios mandos de la

institucion persiguiendo el mejor clima organizacional posible.

Metodolégicamente, tuvo un enfoque cualitativo debido a la implementacion del
programa mencionado, lo cual lo centra en una investigacion de tipo descriptiva
y de disefio experimental por evaluar los resultados de satisfaccion de los 51
trabajadores tomados como muestra a través de una encuesta luego de la

aplicacion de la propuesta de valor del investigador.

Entre las conclusiones halladas, se evidencia el alto grado de insatisfaccion en
relacion a los factores higiénicos propuestos por (sueldos, estabilidad laboral);
en nivel insatisfactorio se halla los factores motivacionales. Por ello es que se
afirma la escaza identificacion del personal debido a la insatisfaccion originada
en el centro de labores. El elemento mas importante que se debe considerar
para mejorar la satisfaccion de este grupo humano es el sueldo, el segundo
elemento en importancia es la estabilidad en el puesto. Finalmente, los factores
motivacionales que deben ser mejorados son la evaluacion de su desempefio

laboral y la falta de capacitacion continua.
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NACIONALES

Torres (2020).Gestion del recurso humano y desempefio laboral de los
trabajadores del servicio de urologia Hospital Policia Nacional del Peru Luis

Nicacio Sdenz 2019

En esta investigacién, se propuso como objetivo general hallar la relacion entre
la administracion del talento humano y su respectivo desempefio laboral de los
trabajadores de un servicio del hospital de la policia. En el aspecto
metodoldgico, esta investigacion tuvo un enfoque cuantitativo, la tipologia fue
aplicada, nivel correlacional y de disefio no experimental con corte trasversal.
La muestra analizada fue de 100 trabajadores del nosocomio mencionado a

quienes se les aplicd una encuesta como instrumento de recoleccion de datos.

En relacion a las conclusiones abordadas, se hall6 que ambas variables
analizadas si se relacionan significativamente. Asimismo, se concluyd que las
dimensiones del talento humano (gestion de incorporacién, de capacitacion y
desarrollo, y la de la evaluacion de desempefio) también se relacionan
significativamente con el desempefio de estos trabajadores. Finalmente, se
concluye que la dimension gestion de incentivos no se relaciona con el

desempeiio laboral de estos trabajadores.

Arismendiz (2019).Nivel de satisfaccion laboral de los colaboradores en Agro
Industrial San Pedro SAC en la ciudad de Tarapoto 2019

En esta investigacion, se propuso como objetivo general establecer el nivel de
satisfaccion en el centro de labores dependiendo del género de los
trabajadores, el tiempo que llevan laborando y el cargo en el que se
desenvuelven los 50 trabajadores de la empresa analizada ubicada en

Tarapoto.
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En el aspecto metodoldgico, esta investigacion tuvo un enfoque cuantitativo, la
tipologia fue aplicada, nivel descriptivo y de disefio no experimental, trasversal.
En el mismo sentido, la investigadora emple6 el modelo de satisfaccion en la
empresa de Sonia Palma Carrillo como instrumento de aplicacion de las

encuestas.

En relacién a las conclusiones abordadas, se hallé que la satisfaccion laboral
es adecuada y enmarcada en el “promedio” creando una actitud agradable
hacia la labor empresarial al igual que con el salario que reciben. Pese a ello,
se resalta el hecho de que los jefes deben valorar mas el esfuerzo de sus
colaboradores, asi como mejorar las condiciones del ambiente fisico.
Asimismo, el 66% indico sentirse Gtil en el puesto designado y simpatia por la
actividad desempefiada; estos factores evidencian una adecuada disposicion
hacia las funciones laborales. Otro aspecto en el que se sienten altamente
satisfechos es con los beneficios laborales ya que los trabajadores
manifestaron que sus sueldos son aceptables y cubren sus expectativas
laborales. En relacion a las condiciones laborales, se demostré que el personal
presenta cierta incomodidad en algunos aspectos de esta empresa tales como
pisos en estado inadecuado, falta de proteccién ante ruidos (tampones);
asimismo se puso de manifiesto que, pese a remunerar las horas extra,
muchos expresaron incomodidad por el hecho de quedarse mas horas en el
centro de labores. Otro de los aspectos que influyen negativamente es el
reconocimiento personal y/o social ya que los trabajadores aseguraron carecer
de buenas relaciones con los compafieros, perciben que el jefe o gerente

contiguo no aprecia su esfuerzo

Boada (2019). Satisfaccion laboral y su relacion con el desempefio laboral de
trabajadores operativos en una pyme de servicios de seguridad peruana en
2018.

18



Esta investigacion surge a raiz de la elevada inseguridad nacional en el pais,
por ello la investigadora se propuso, como objetivo general, establecer la
relacidon existente entre la satisfaccion laboral y el desempefio en el trabajo de
los operarios de una empresa de seguridad en Perd. Asimismo, intenté medir la
intensidad de la relacién entre las variables mencionadas e identificar aquellas
dimensiones de la satisfaccion laboral generadoras del mejor desempefio

laboral.

En cuanto a la metodologia, esta investigacion presentd un enfoque
cuantitativo, de tipologia descriptiva (menciona el comportamiento de cada
variables independientemente) y correlacional porque se evalla el grado de
relacion existente entre las variables en estudio. También, presenté un disefio
no experimental con corte transversal (recogida de la informacién en un anico
periodo de tiempo durante la investigacion). Finalmente, la muestra
correspondié a 124 trabajadores de la pyme peruana estudiada a quienes se

les aplicé, como instrumento de investigacion, una encuesta.

En cuanto a las conclusiones halladas en esta investigacion, se puede
mencionar que si existe relacion positiva y moderada entre las variables
estudiadas, es decir, entre la satisfaccion laboral y el desempefio laboral de la
empresa de seguridad abordada. En tal sentido, la investigadora deduce que si
incrementa la satisfaccion empresarial en esta empresa, también lo hara el
desempeiio de sus trabajadores; en el mismo sentido, si la satisfaccion en el
centro de labores disminuye también los hard el desempefio de sus
colaboradores. Finalmente, Boada asegura que el principal elemento o
dimension que interviene en la satisfaccion laboral es la significacion de la
tarea de los trabajadores, por lo que la empresa debe reforzar las acciones en

este aspecto para incrementar el desempefio laboral.
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Deza (2017). Satisfaccion laboral y su relacion con la productividad de los

piscicultores de la comunidad de Pacococha - Castrovirreyna, Huancavelica

El objetivo del investigador radico en hallar la relacion entre ambas variables en
la comunidad de piscicultores ubicada en Huancavelica. Respecto a la
productividad en el trabajo, se utilizd tres dimensiones (eficiencia, eficacia y
efectividad). Metodol6gicamente, el tipo fue basica, nivel correlacional,
utilizando el método descriptivo y con un disefio no experimental de corte
transversal porque no se ejecut6é ningun tipo de manipulacion en las variables y
la informacion fue recogida en un solo periodo durante la investigacion. Se
realiz6 una encuesta censal a 20 piscicultores. Se menciona que esta

investigacion empleo a la encuesta como instrumento de recopilacion de datos.

Las conclusiones fueron la existencia de una relacion directa y moderada de
las variables mencionadas (r = 0.672). Asimismo, el investigador detectd una
relacion directa y media entre la satisfaccion en el trabajo y la eficiencia, la
eficacia y la efectividad con coeficientes de correlacién de 0.541; 0.495 y 0.489;

respectivamente.

Entre la principal recomendacion realizada por el investigador fue Ila
optimizacion de la satisfaccion laboral de estos trabajadores a través de un
reconocimiento del rendimiento de sus funciones. Para la mejora de la
eficiencia se recomienda capacitacion técnica al personal y optimizacién
tecnoldgica de las herramientas de trabajo de esta piscigranja ubicada en esta

comunidad de Huancavelica.
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1.2. Bases tedricas
1.2.1 Teoria de la administracién relacionada a la satisfacciéon laboral

La teoria que mas se adecla a esta investigacion es la denominada Teoria
bifactorial de Herzberg o también denominada como la Teoria de los dos
factores” la misma que fue sustentada para manifestar de la mejor manera el
comportamiento de los colaboradores en condiciones laborales (Lencioni,
2018).Esta teoria establece que los elementos que componen la no
satisfaccion en los empleados son de origen completamente distintos de los

componentes que generan la satisfaccion.

Como menciona Amador (2013), en un articulo de internet, esta teoria se
fundamenta en que las personas poseen dos conjuntos de necesidades: una es
la de evitar el dolor o ambientes desagradables y la otra es la de crecer

sentimental e intelectualmente.

Lencioni (2018) establece la presencia de un par de elementos que sitdan la

conducta de los trabajadores y que se mencionaran en la siguiente tabla.

Tabla 1

Factores orientadores del comportamiento humano

Factores de higiene o extrinsecos Factores de motivacion o

intrinsecos

Situacion econdémica y beneficios Logros

Politica empresarial y su estructura Reconocimiento

Interrelaciones con los colegas laborales Independencia laboral

Ambientefisico Responsabilidad

Inspeccién Promocion.

Status

Seguridad laboral

Crecimiento
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Madurez
Afianzamiento

Areaslaborales

Nota: esta tabla muestra los elementos que son orientadores de las personas
Fuente: Lencioni (2018)

Elaboracién propia

1.2.2 Satisfacciéon laboral
Definicién de satisfaccion laboral

Hay multiples definiciones de la satisfaccion laboral, una de ellas corresponde a
Dessler (2015) quien la define como una situacion agradable o positiva,
producto de la valoracion de la labor ejercida o de las practicas profesionales
del colaborador. Por ello, se considera que la satisfaccion no solamente
mantiene relacion con el factor economico o el desenvolvimiento de funciones
ejercido en la institucion, sino también de los compafieros acompafnantes como

los pares, supervisores, subordinados, etc.

Otra definicion corresponde a la de Chiavenato (2017) quien asegura que este
término administrativo debe ser considerado como aquel elemento
determinante en el nivel de bienestar que un individuo experimenta en el

trabajo y que, al mismo tiempo, se relaciona con variados factores.

Asimismo, Evans y Lindsay (2008) quien asegura que la satisfaccion laboral es
una variante actitudinal que evidencia los conocimientos de los colaboradores

sobre sus trabajos en general, y las multiples aristas que presentan estos.

No obstante, esta investigacién considerd el concepto establecido por la
psicéloga Sonia Palma Carrillo (citada en Boada, 2019), quien define la

satisfaccion laboral como “la predisposicion frente al trabajo, basada en
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creencias y valores positivos, los cuales fueron generados por la rutina laboral.”
(p.15). Asimismo se considera elementos como la significacién de la tarea,
contextos de trabajo, reconocimiento personal/social y beneficios

remunerativos los mismos que seran explicados mas adelante.

Elementos influyentes en la satisfaccion laboral

GoOmez, Balkin y Cardy (2016) indican que los factores mas importantes

determinantes de la satisfaccion laboral son los siguientes:

Reto del trabajo: Gomez et al (2016) manifiestan que para analizar o evaluar

el reto del trabajo se identificaran los siguientes aspectos los cuales son:

a. Multiplicidad de habilidades: el nivel en el que un puesto exige de una
pluralidad de distintas actividades para poder desarrollar el trabajo, lo
gue significa la utilizacion de variadas habilidades y talentos por parte
del trabajador.

b. Identidad de la tarea: el nivel con el que el puesto obliga a la ejecucion
de alguna actividad o procedimiento desde sus origenes hasta la
culminacién con una consecuencia previsible.

c. Autonomia: refiere a la relacion en el quela funcion facilita libertad,
independencia y reserva como elementos fundamentales al trabajador
en la estructuracion de la labor y la manipulacion de los instrumentos
necesarios para tal fin.

d. Retroalimentacién del puesto mismo: entendido como el nivel del
rendimiento laboral requerido por el puesto que realiza el trabajador para
tener datos faciles de entender y directos respecto a la eficiencia de su

labor profesional.

Remuneracion salarial: Gémez et al (2016) refieren en este aspecto al valor
monetario que percibe el trabajador de manera quincenal o mensualmente

como retribucion a los servicios o labores realizadas para la institucién. Este
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método es captado como equitativo por los colaboradores con la finalidad de
alcanzar su satisfaccion. Evitar las imprecisiones y debe estar en consonancia
con las expectaciones del trabajador. En la idea de igualdad, guardan relacion
la comparacién social, las exigencias laborales propiamente dicho, las

destrezas individuales y los promedios salariales en el mercado laboral.

En Peru, la remuneracién salarial minima es de S/. 930 y es determinado por el
Consejo Nacional de Trabajo y Promocion del Empleo. La violacion de las
normas de salario minimo deriva en multas computadas sobre la base del
indice de referencia de la unidad fiscal para el afio en que acontecié la
transgresion. La multa maxima oscila entre 5 y 20 unidades fiscales
acatando el nivel de violacion (https://tusalario.org/peru/ley-

laboral/trabajo-y-salarios)

Condiciones favorables de trabajo: Gomez et al (2016) refieren, en este
aspecto, que a los colaboradores les afecta su ambiente fisico laboral,
influenciando en su bienestar individual favoreciendo la ejecuciéon de una
optima labor. Igualmente, un espacio concreto placentero y una apropiada
infraestructura del ambiente, siendo factores fundamentales para conseguir un
mejor desempefio laboral. Otro aspecto a tomar en cuenta es la cultura
organizacional de la institucion, “todo ese sistema de valores, metas percibido
por el trabajador y expresado a través del clima organizacional también
contribuye a proporcionar condiciones favorables de trabajo, siempre que
consideremos que las metas organizacionales y las personales no son
opuestas” (Arismendiz, 2019, p. 17-18). En la cultura organizacional intervienen

otros aspectos que pueden ser analizados en otras investigaciones.

Significacidn de la tarea: Gémez et al (2016) sostienen que la significacion de
la tarea respecta al nivel o grado con el que el puesto obliga a la realizacion de
cierta actividad o procedimiento desde el comienzo hasta la culminacién con

una consecuencia notoria.
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Reconocimiento personal: Gémez et al (2016) refieren en este tema que la
labor también satisface necesidades de interactivas en la sociedad siendo el
comportamiento del jefe o de los superiores uno de los mas fundamentales

factores de la satisfaccion.

Si bien es cierto, la interaccion no es escueta, Evans y Lindsay (2008)
sostienen que los trabajadores con jefes con mayor tolerancia y mas
considerados con los subalternos se encuentran mas satisfechos a
comparacion de lideres indiferentes, autoritarios u hostiles hacia los
empleados. Cabe mencionar que es posible que tener un jefe considerado y
tolerante sea mas crucial para colaboradores con baja autoestima o con

puestos poco agradables o frustrantes para ellos mismos.

Por otro lado, Flores (2014) afirma que muchos individuos desempefian en las
instituciones labores inadecuadas para ellos. Los motivos por los que un
colaborador puede sentirse descontento en su realizacion laboral pueden ser

las siguientes:

e Carece de la formacion necesaria ni de las destrezas que la labor exige
o demanda.

e No ejerce sus sapiencias y destrezas en el espacio laboral, su desarrollo
se aprecia disminuida y desaparece el factor motivante.

e Se desempefia bajo altos indices de estrés.

¢ Inexistente clima laboral propicio entre las amistades laborales y/o jefes.

e Por larepeticion en las actividades.

e Se labora en contextos hostiles como bulla, polvareda, exaltacién, frio,
carencia de proteccion, escasez de comodidad.

e No consideran sus propuestas de mejoria o consejos.
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1.2.3 Desempefio laboral
Concepto de desempefio laboral

Al conceptualizar este término, se halla extensa bibliografia respecto al
desempeiio laboral. Considerando a Chiavenato (2017) quien afirma que es la
conducta del colaborador o trabajador, en el hallazgo de las finalidades
establecidas por la empresa llegando a constituirse en la estrategia

personalizada para conseguirlos.

Para Garcia (2017) el desempefio de un puesto laboral obedece a la capacidad
y motivacion del trabajador para desempefiarla labor encomendada, resultando
gue los colaboradores de mayor éxito se identifican con los objetivos
institucionales y poseen un elevado nivel de motivacion. Garcia, en la misma
linea, considera al desempefio laboral como una variable muy compleja por los
cuantiosos y complejos elementos concernientes al éxito en un puesto laboral

determinado.

Para efectos de esta investigacion, el tesista considerd la definicion propuesta
por Milkovich y Bourdeau (citados en Boada, 2019) quienes en 1994 definieron
al desempefio laboral de la siguiente manera: “La forma cédmo el empleado
cubre los requerimientos de su trabajo”. (p. 31).Cabe resaltar que esta

definicion considera los efectos esperados que la compafiia establece.

Evaluacién de desempefio laboral

Este aspecto compone la labor esencial en la administracion de los recursos
humanos. Esta herramienta es vital para proyectar el potencial y crecimiento de
los trabajadores de la empresa. En tal sentido, es trascendental evaluar los

términos fundamentales concernientes a la estimacion del rendimiento y la
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teoria respecto a los varios métodos aprovechables para su utilizacion vy

desarrollo.

En tal sentido, Puchol (citado en Boada, 2019), define esta terminologia como
un proceso incesante, estructurado y armonico, de palabra de valoracion en
relaciona los trabajadores de la compafia, relacionado con su quehacer
laboral, intentando restablecer los juicios planteados segun multiples
razonamientos. La valoracion posee una perspectiva historica y prospectiva la
cual desea integrar en mayor grado los objetivos organizacionales con los

personales de cada trabajador.

De acuerdo con Robbins, Coulter y Decenzo (2017), la investigacion discurre
tres tipologias de comportamientos que constituyen el rendimiento laboral, los
mismos que proporcionan mas datos a las empresas: estos comportamientos

son los siguientes:

1. El desempefio de la tarea: la misma que hace mencion al acatamiento de
los deberes y compromisos propios de cada funcion. Este elemento es el

normalmente tomado en cuenta por las empresas.

2. Capacidad de servicio: alude a los aportes al entorno animico de la
institucion ejecutada el propio colaborador, como auxiliar a los trabajadores de
la institucion, respaldar a la ejecucion de los objetivos institucionales, referirse

afirmativamente del centro de labores, o tratar a sus pares con respeto.

3. Falta de productividad: Este aspecto toma en cuenta actividades que
perjudican potencialmente a la organizacion como dafio a la propiedad, robo,

absentismo y mal comportamiento.

Objetivos de la evaluacién de desempefio
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Gomez, et al (2016) manifiestan que este aspecto laboral vuelve significativa a
la tactica en las compafiias debido a que analiza el perfil actual del trabajador
en capacidades esenciales para mantener la ventaja competitiva de la

empresa.

Para decidir implementar un sistema de evaluacion de personal, es ineludible
considerar los objetivos que se pretenden alcanzar. De este modo, para
alcanzar un panorama mas especifico de qué es lo que el andlisis de
rendimiento llega a conseguir en una compafiia, es obligatorio inspeccionarlas
metas trazadas. Por ello es que los objetivos de la evaluacién que se pretende

realizar guarden relacion los objetivos empresariales.

Robbins et al (2017) mencionan los objetivos que se deben perseguir en esta

evaluacion:

ler objetivo: perfeccion del desempefio, procedente de la comunicacion

producto de las pruebas a los subordinados.

2do objetivo: establece el pago econdmico porque las evaluaciones
ayudan a establecer a los empleados merecedores de obtener aumentos

salariales y mejores condiciones.

3er objetivo: sirve como fundamento para establecer ascensos y traslados

a otras areas.

4to objetivo: las exigencias de capacitaciones y desarrollo deben estar
definidas por los resultados de las evaluaciones de desempefio porque

pueden indicar necesidades de conocimientos no cubiertas.

5to objetivo: en este Ultimo se propone la identificacion de influencias
exteriores que pueden estar sobresaltando el desempefio de los
empleados, lo cual lleva posteriormente a la preparaciéon de métodos de

accion para impedir las modificaciones en el buen desempefio laboral.

28



Por otro lado, Flores (2014) plantea como metas fundamentales de este tipo de

evaluacion a las siguientes:

1. Proporcionar informacion trascendente por la que los supervisores
puedan decidir sobre las promociones laborales y aumentos de salario
de los subordinados.

2. Proponer que evaluar el desempefio permite a los encargados y
empleados planearlos ajustes necesarios para corregir aquello que el
empleado efectla deficientemente.

3. Realizar la planeacion profesional de los colaboradores en base a las
fortalezas y debilidades que evidencia la evaluacion de rendimiento

ejecutada.

Criterios a considerar en la evaluacién de desempefio

Establecer los areas o dimensiones a valorar es una de las labores de mayor
importancia en el disefio de la estimacion de desempefio en el trabajo (Gomez,
et al. 2016). Los juicios 0 razonamientos que la institucion reflexiona para
evaluar el desempefio de sus trabajadores suele tener influencia en sus

comportamientos.

En seguida se explican los razonamientos o aspectos comunmente tomados en
la evaluacion de desempefio laboral por las empresas de desempefio (Robbins
et al. 2017)

1. Capacidad de servicio: se evalla juicios o items emparejados al
cumplimiento de la labor encomendada como namero de clientes
nuevos al mes, volumen de produccion, volumen de ventas, costo por
unidad producida, cantidad de merma generada en el proceso

productivo, entre otros.
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2. Proactividad: Segun los autores, es usual que las compafiias evalien
la iniciativa del trabajador, la busqueda de oportunidades que este
genera y la capacidad de respuesta ante situaciones adversas al
evaluar su desempefio, cuando es complicado consignar resultados
entre las individualidades de un grupo de trabajadores. Es necesario
mencionar que la proactividad o comportamientos analizados pueden
no segmentarse a aquellas estrechamente concernientes a las
actividades, como por ejemplo ayudar a los compafieros y sugerir
perfeccionamientos.

3. Conocimientos: entendido como el conjunto de saberes necesarios,
requeridos y exigidos por el empleador para cubrir determinado puesto
laboral en un periodo de tiempo. Estos saberes pueden actualizarse
segun las exigencias del mercado, por lo que las propias empresas
pueden capacitar a sus empleados o0 estos pueden buscar
capacitaciones de manera personal sin necesidad de guardar algun tipo
de vinculacion con la empresa contratante. Dentro del rubro de los
conocimientos, existen dos tipos que son evaluados: conocimientos
especificos y uso de herramientas. En el primer caso, se busca que el
trabajador tenga saberes determinados segun el cargo al que postula y
dependiendo la industria del rubro. En el caso del uso de herramientas,
puede entenderse como las tecnolégicas (computadoras, softwares,
app’s) o las tradicionales como manejo de maquinaria de fabrica.

4. Diligencia en el trabajo: hace referencia a la manera de presentar y la
exactitud en desarrollar una actividad concerniente al puesto de
trabajo; empleandolo en la manera de pensar de un buen empleado;
consiente de obtener resultados 6ptimos; reside en la aspiracion y el
cuidado para desarrollar adecuadamente las tareas asignadas o el
cumplimiento de asignaciones laborales.

5. Rasgos o0 presentacion: son, quizas, el conjunto de items menos
importante a evaluar durante el desempefio laboral; no obstante, las
compafias todavia las utilizan para calificar a su personal. Algunos de
los ejemplos de estos rasgos individuales podrian ser: evidenciar
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compaierismo o adecuada actitud al momento de presentarse a
laborar, ostentar cuantiosa practica, permanecera tareado, entre otras

actividades.

El procedimiento de identificacion de las areas a calificar resulta muy similar al
procedimiento de evaluacién de un cargo laboral, segun Gomez, et al (2016).
Estos aseguran que lo considerado debe estar estrechamente relacionado a lo
gue la empresa esta intentando conseguir en el futuro, para afiadir valor

agregado a la institucion.

Una perspectiva cada vez mas comun es la de canalizar la evaluacion de
desempeiio segun competencias, las mismas que son entendidas como las
cualidades apreciables que tienen los individuos para desempefiar sus
funciones con éxito (Gomez, et al 2016). Al mismo tiempo, afirman quela
importancia de estas particularidades sean apreciables y guarden relacion a un
‘modelo de competencias”, o sea, un rol de capacidades afines a las
actividades y establecido por la institucion. La competencia de mayor
relevancia se encuentra los conocimientos con los que vienen los futuros
trabajadores para el desenvolvimiento laboral. Este conocimiento, mencionan
los autores, puede ser entendido como el conjunto de habilidades y destrezas
manuales o intelectuales con los que cuenta la persona que lo vuelven en el
indicado para el desarrollo de las funciones profesionales. Dependiendo del
puesto al que se postula o en el que se desempefia el trabajador, la empresa
puede dar mayor énfasis en el uso de herramientas o instrumentos a utilizar
gue, segun Gbémez, et al (2016) es entendido como la habilidad de los
empleados en la utilizacibn de determinados complementos propios en el

desenvolvimiento laboral.

Estos complementos pueden ser entendidos como maquinas remachadoras, de

cocer, de pulverizado, sistema computarizado para registro de ventas, logistica
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o finanzas de la institucidn, software para el disefio marketero o publicitario en
la edicion de imagenes o creacion de videos institucionales, utilizacion de

maquinaria pesada, dominio de TIC’s, entre otras.

Ventajas de la evaluacion del desempefio
Para desarrollar las ventajas que conlleva este andlisis del rendimiento, se
referenciara a Chiavenato (2004) quien asegura la existencia de una serie de

beneficios resultantes de este desempefio.

a) Optimiza el desempefio del trabajador: a través de la retroalimentacion
genera dar aspecto al desempeiio, el gerente y el encargado de personal,

ejecutan actividades convenientes para optimizar el rendimiento del empleado.

b) Politicas de compensacion: el andlisis del rendimiento favorece a los jefes
a establecerlos trabajadores que accedan a incrementos remunerativos. La
mayoria de instituciones, confieren parte de estos aumentos fundamentandose
en la meritocracia que es determinado basicamente, a traves las calificaciones

de rendimiento empresarial.

c) Disposiciones de ubicacion: los ascensos, traslados de cargos y
separaciones, estan basados, comunmente, en el rendimiento preliminar. Los
ascensos resultan, frecuentemente, un reconocimiento del rendimiento previo

del trabajador.

d) Necesidades de capacitacion y desarrollo: El rendimiento ineficiente
revela la obligacion de volver a capacitar al personal. De forma homéloga, el
rendimiento 6ptimo o sobresaliente revela la apariencia de un potencial

desaprovechado, al interior de la institucion.

e) Planificacion y evolucion de la profesion: la respuesta al rendimiento,
orienta la decision respecto a las probabilidades profesionales del progreso y

evolucion del empleado.

f) Imprecisiobn de la informacion: el rendimiento deficiente revela

equivocaciones en los datos respecto a la evaluacion del cargo, respecto a la
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planificacion de talento humano o todo tipo desemblante del sistema de

informacion del ambiente laboral para el manejo de decisiones. Cuando se

basa en informacién imprecisa se llega a decisiones inapropiadas del contrato,

formacién o asesoria, que ocasionarian desgastes importantes.

g) Fallas en el diseiio del cargo: el rendimiento deficiente puede manifestar

equivocaciones en el concepto del cargo laboral. Los andlisis ayudan a

reconocer estos fallos para optimizar el procedimiento.

1.3. Definicién de términos basicos

Ambiente laboral: Gomez et al (2016) refieren en este aspecto que a
los colaboradores les afecta su ambiente fisico laboral, influenciando en
su bienestar individual favoreciendo la realizacion de un 6ptimo trabajo.
Beneficios economicos: Disposicion laboral regida por elementos
salariales o incentivos econdémicos resultantes del esfuerzo en la labor
encargada (Dessler, 2015).

Busqueda de oportunidades de mejora: grado en el que la funcién
facilita libertad, independencia y reserva como elementos fundamentales
al trabajador en la estructuracion de su labor y la manipulacién de los
instrumentos necesarios para tal fin. (Gomez et al 2016)

Capacidad de respuesta: el nivel en el que un puesto exige de una
pluralidad de distintas acciones para poder desarrollar la labor, lo que
significa la utilizacion de variadas habilidades y aptitudes por parte del
trabajador. (Robbins et al. 2017)

Capacidad de servicio: aportes al ambiente psicologico de la institucion
gue ejecuta el propio empleado, como la empatia al ayudar a otros
trabajadores de la institucién o la fiabilidad tales como respaldar a la
ejecucion de los objetivos organizacionales, referirse positivamente del
centro de labores, o tratar a los demas con respeto. (Robbins et al.
2017)
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Condiciones de trabajo: andlisis de la labor en relacion a la
coexistencia o disposicion de factores que reglamentan las funciones en
el centro de trabajo (Gomez, et al. 2016)

Conocimientos especificos: conjunto de habilidades y destrezas
manuales o intelectuales con los que cuenta la persona que lo vuelven
en el indicado para el desarrollo de las funciones profesionales (Robbins
et al. 2017)

Cumplimiento de indicaciones: juicios o items emparejados al
cumplimiento de la labor encomendada como nimero de clientes nuevos
al mes, volumen de produccién, entre otros. (Robbins et al. 2017)
Empatia: ayudar a otros trabajadores de la institucion u organizacion
cuando requieran algun tipo de apoyo tanto en lo laboral como en el
ambito personal. (Robbins et al. 2017).

Fiabilidad: respaldar a la ejecucion de los objetivos organizacionales,
referirse positivamente del centro de labores, o tratar a los demas con
respeto. (Robbins et al. 2017)

Gusto por el trabajo: elemento incitador de la motivaciéon en los
trabajadores de empresa de cualquier indole por exponer sus
capacidades y conocimientos, obtener buenos beneficios econémicos o
reconocimientos personales o sociales (Gomez, et al. 2016)

Horario: tiempo determinado por la compafia en la que los empleados
desplegaran sus funciones y por lo que se percibira una compensacion
economica al finalizar el tiempo correspondiente o segun las condiciones
afrontadas con el empleador. (Gomez, et al. 2016)

Proactividad: predisposicion del empleado en las horas laborales
entendidas como iniciativa del trabajador, la busqueda de oportunidades
gue este genera y la capacidad de respuesta ante situaciones adversas
al evaluar su desempefio, cuando es complicado consignar resultados
entre las individualidades de un equipo de trabajo (Robbins et al. 2017)
Reconocimiento personal: propensién de evaluacién del trabajo en

relacion al reconocimiento individual en el trabajo, en funcién a las metas
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obtenidas laboralmente o por la consecuencia de estos en
consecuencias indirectos (Gomez, et al, 2016)

Sensacién de explotacidn: realizacion de labores inadecuadas por
parte de los trabajadores en las instituciones por diversos motivos tales
como trabajar con altos indices de estrés, inadecuado ambiente laboral
por elementos externos como bulla, excesivo calor o frio, carencia de
elementos de equipos de proteccion personal o sus sugerencias de
mejora no son escuchadas. (Gémez, et al, 2016)

Significacién de la tarea: predisposicion al trabajo en relacién a
facultades coligadas a que el desempeiio individual alcance un sentido
de esfuerzo, ejecucion, ecuanimidad y/o contribucion fisica. (Gomez, et
al, 2016)

Trabajo justo: nivel con el que el puesto obliga a la realizacion de una
labor o procedimiento desde el inicio hasta la culminacion con una
consecuencia previsible. (Gomez, et al, 2016)

Uso de herramientas: la habilidad de los empleados en la utilizacion de
determinados complementos propios en el desenvolvimiento laboral
(Robbins et al. 2017)
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CAPITULO II:
HIPOTESIS Y VARIABLES

2.1. Formulacién de hipétesis principal y derivadas

En este acapite se formulan las hipétesis de la investigacion tanto la principal y
las derivadas que intentaran ser comprobadas mediante la contrastacion que

se realizard mas adelante con el respectivo software estadistico SPSS 24.

Hipo6tesis principal:

La satisfaccion laboral se relaciona con el desempefio laboral de los

trabajadores de Colaromo SRL en el 2021.

Hipotesis derivadas:

e La significacion de la tarea se relaciona con el desempefio laboral de los

trabajadores de Colaromo SRL en el 2021.

e Las condiciones de trabajo se relacionan con el desempefio laboral de

los trabajadores de Colaromo SRL en el 2021.

e El reconocimiento personal se relaciona con el desempefio laboral de los

trabajadores de Colaromo SRL en el 2021.

e Laremuneracion salarial se relaciona con el desempefio laboral de los

trabajadores de Colaromo SRL en el 2021.
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2.2. Variables y definicion operacional

Tabla 2

Matriz de operacionalizacion

Variables Dimensiones Indicadores items Escalade Instrumento
medicion
Trabajo justo 1 Escalade Cuestionario
VARIABLE Significacion de tipo Likert
(X) | Tarea valiosa/util 2 Escalade Cuestionario
a tarea : ;
tipo Likert
Satisfaccion Gusto por el 3 Escalade Cuestionario
laboral trabajo/actividad tipo Likert
Condiciones de  Horario 4 Escalade Cuestionario
trabajo tipo Likert
Ambiente laboral 5 Escalade Cuestionario
tipo Likert
Reconocimiento  Relacion con el 6—7 Escalade Cuestionario
personal jefe_ o tipo Likert _ _
Felicitaciones 8 Escalade Cuestionario
tipo Likert
Cubrir expectativas 9-10 Escalade Cuestionario
econdmicas tipo Likert
Remt_meramon Sensacién de 11 Escalade Cuestionario
Salarial iy : .
explotacion tipo Likert
Iniciativa 1 Escalade Cuestionario
VARIABLE Proactividad tipo Likert
() Busqueda de 2 Escalade Cuestionario
oportunidades de tipo Likert
Desemperfio mejora
laboral Capacidad de 3 Escalade Cuestionario
respuesta tipo Likert
Capacidad de Fiabilidad 4 Escalade Cuestionario
servicio tipo Likert
Empatia 5 Escalade Cuestionario
tipo Likert
Conocimiento 6 Escalade Cuestionario
Conocimientos  especifico tipo Likert
Uso de 7 Escalade Cuestionario
herramientas tipo Likert
Presentacion 8 Escalade Cuestionario
Diligencia en el tipo Likert
trabajo Cumplimiento de 9 Escalade Cuestionario
indicaciones tipo Likert
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Nota: esta tabla muestra la matriz de operacionalizacion empleada para la

presente investigacion.

Definicién operacional
Variable independiente: Satisfaccion laboral

Grado de contentamiento que gozan los trabajadores de Colaromo en relacion
a las labores encomendadas en dicho centro laboral. Este grado puede verse
afectado por distintas variables o elementos tales como la significacion en la
tarea desarrollada, las condiciones de trabajo como el ambiente laboral o el
horario, el reconocimiento personal y/o social que puedan recibir por la misma
relacion con el jefe o el trabajo compartido; finalmente los beneficios
economicos también pueden jugar un rol trascendente en las alteraciones de

este grado.

Variable dependiente: Desempefio laboral

Rendimiento ejercido por el personal de la empresa Colaromo en la realizacion
de sus funciones. Este rendimiento puede ser expresado mediante la
proactividad del trabajador, la capacidad de servicio, los conocimientos que
pueda poseer para desempefiarse en el area requerida y la diligencia en el

centro de labores.
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CAPITULO Ill: METODOLOGIA

En este acapite se presenta la metodologia empleada en la realizacién de la
presente investigacion, asi como la poblacibn y muestra elegida.
Posteriormente, se muestra técnicas de recolecciéon y técnicas de

procesamiento de datos utilizadas. Finalmente, se aborda los aspectos éticos.

3.1. Disefio metodoldgico

3.1.1 Enfoque de la investigacién

Esta investigacion, segun Hernandez, Fernandez y Baptista (2015) presenta
enfoque cuantitativo porque comienza en la descripcion de la situacion
problematica, formulacién de los problemas, establecimiento de objetivos e
hipdtesis y ejecucion de cuestionarios a la muestra obtenida en el siguiente
acapite para examinar inferencialmente el cumplimiento o rechazo de la

hipotesis.

3.1.2 Alcance de la investigacion

La investigacion es de tipo descriptivo y correlacional porque, como afirman
Hernandez, Fernandez y Baptista (2015) el presente trabajo de investigacion
describira el comportamiento de cada una de las variables. Asimismo, es
correlacional porque se intenté demostrar si estas variables se relacionan sean
positiva 0 negativamente la variable independiente (satisfaccion Ilaboral)

respecto a la variable dependiente (desempefio laboral).

3.1.3 Tipo de investigacion

Asimismo, el tipo de esta investigacion es aplicada, cuyo propdsito es dar
solucion o mejorar situaciones concretas e identificables (Hernandez,
Fernandez y Baptista, 2015). En este caso, el nivel de satisfaccién de los
trabajadores y con esto mejorar el desempefio laboral de estos en la empresa

comercializadora de alcohol Colaromo SRL.
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3.1.4 Disefo de la investigacion

Por otro lado, el disefio es no experimental porque, como definen Herndndez,
Ferndndez y Baptista (2015), los disefios no experimentales son: “aquellas
investigaciones que se realizaran sin la necesidad de la utilizacion de variables
y que ellos se veran para ser analizados los fendbmenos en su ambiente
natural” (p. 125).

El disefio también es de corte transeccional o transversal porque la informacion

se recopilé en un Unico instante de la investigacion.

3.2. Diseio muestral

3.2.1 Poblacion
Para el caso de la poblacion, se tom6 como referencia a Hernandez,
Fernandez y Baptista (2015) quienes afirman que la poblacién es un
grupo de individuos con caracteristicas similes, es decir, presentan
particularidades en las que concuerdan. En el caso de la poblacion
de la presente investigacion, como se menciona en el titulo, esta
conformado por los trabajadores de la empresa Colaromo en el 2021,
cifra que asciende a 20 trabajadores segun la informacion recopilada
de la web de la Superintendencia Nacional Administracion Tributaria
(SUNAT), la misma que se muestra a continuacion en una captura de

pantalla.

Tabla 3

Cantidad de trabajadores y/o prestadores de servicio de Colaromo

Periodo  N°de trabajadores N°de pensionistas N° de
prestadores de
servicio

2019-09 21 0 6
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2019-10 21 0 3
2019-11 21 0 7
2019-12 21 0 7
2020-01 21 0 4
2020-02 21 0 1
2020-03 21 0 6
2020-04 21 0 2
2020-05 21 0 1
2020-06 20 0 6
2020-07 20 0 6
2020-08 20 0 5

Fuente: https://e-consultaruc.sunat.gob.pe/cl-ti-itmrconsruc/jcrSO0Alias#

Nota. Esta tabla muestra la cantidad de trabajadores de la empresa Colaromo
durante los afios 2019 y 2020.

3.2.2 Muestray criterios de inclusion y exclusién

Se procedié a encuestar al total de trabajadores de la empresa en
mencion, es decir, se realiz6 un muestreo censal a los trabajadores

de la empresa ubicada en Ate en el 2021.

3.3. Técnicas de recoleccion de datos

La técnica que se aplico fue la encuesta, que se fundamentd en un cuestionario
aplicado a la muestra representativa. Este instrumento corresponde a un grupo
de preguntas orientadas a recopilar, tabular y analizar informacion respecto a

sucesos analizados en la poblacion.

El cuestionario tiene preguntas cerradas con la escala de Likert como

alternativa de respuesta; el primer elemento corresponde a informacién
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personal del encuestado, y el segundo, los items aluden a la variable

satisfaccion laboral y la Ultima, desemperio laboral.

3.3.1 Validez del instrumento

Segun Hernandez, Fernandez y Baptista (2015) la validez “se conoce al grado
en que su aplicacion repetida al mismo personaje u objetivo produce resultados

homogéneos”. (p. 190)

La validez se baso6 en el analisis por dos expertos en el tema y un experto en
metodologia; asi fue como se cercior0 la validez obteniendo resultados

favorables para la aplicacion.

Respecto a los expertos que validaron este instrumento fueron los siguientes:

e Dr. Pedro Juan Anton De Los Santos (administrador)
e Dr. Juan Carlos Antén Llanos (economista)
e Mg. Luis Alberto Pintado Cordova (administrador)

3.3.2Confiabilidad del instrumento

Esta se midi6 mediante el método de Coeficiente Alfa de Cronbach, resultado
obtenido de las encuestas realizadas a los trabajadores de la empresa
comercializadora de alcohol Colaromo S.R.L. y con el procesamiento del
software SPSS.

Los resultados obtenidos para la confiabilidad son los siguientes:

Alfa de Cronbach N° de Elementos

,928 20

A continuacidbn se muestra la tabla de confiabilidad e interpretacién del

coeficiente de Alfa de Cronbach:
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Tabla 4

Alfa de Cronbach

Coeficiente Criterio
>9 Excelente
> 8 Bueno
>7 Aceptable
> 6 Cuestionable
>5 Pobre
<5 Inaceptable

Fuente: Hernandez, Fernandez y Baptista (2015)

Nota. Esta tabla muestra confiabilidad e interpretacion del coeficiente de Alfa
de Cronbach

Segun el coeficiente del Alfa de Cronbach obtenido en esta investigacion
(0.928), corroborando con la tabla de confiabilidad, este resultado es excelente

en cuanto a su confiabilidad.

3.4. Técnicas estadisticas para el procesamiento de la informacion

Para la presente investigacion se utilizara dos tipos de técnicas: descriptivas e

inferenciales.

Segun Rendon, Villasis y Miranda (2016), la estadistica descriptiva es una
parte de la presentacion para sintetizar la data obtenida que, posteriormente,

se plasma en figuras y tablas.

También se utilizara la estadistica inferencial en la que se evidenciara el grado
de correlacion existente entre ambas variables con el estadistico denominado

el coeficiente Rho de Spearman.

3.5. Aspectos éticos
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Esta investigacion se desarroll6 segun la estructura de proyecto de tesis
propuesto por la Universidad San Martin de Porres, y siendo validada su

autenticidad y no copia a través del software Turnitin.

Los encuestados carecieron de practicas coactivas, al brindar su opinion. De
igual modo, el tesista fue muy escrupuloso con esta informacion que

Unicamente fue analizada para fines cientificos.

Asimismo, la tesis es totalmente Unica, puesto que existe legalidad en el tema,

invalidando cualquier forma de imitacion.

Para finalizar, dentro de la ética del administrador empresarial se contiene el
acatamiento por la pertenencia cientifica considerando que esta investigacion
desempeiia con juicios esenciales como la honestidad y el respeto de los
compendios esgrimidos, debido a que sus autorias fueron sefialadas o citadas

segun la norma APA.
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CAPITULO IV:
RESULTADOS

En el presente capitulo, se presenta los resultados de la investigacion
realizada. Estos abarcan la prueba de normalidad, la contrastacion de hipotesis
realizada con estadistica inferencial y se finaliza con los resultados

descriptivos.

4.1 Prueba de normalidad

Para la prueba de normalidad se empleo el estadistico de Shapiro-Wilk ya que
las encuestas fueron dirigidas a 20 individuos. En caso de que la poblacion
hubiera sido mayor a 30 individuos, se hubiera empleado el estadistico de

Kolmogorov-Smirnov.

Este resultado fue obtenido con ayuda del software estadistico SPSS en su
version 24 luego de realizar las encuestas a los trabajadores de la empresa

Colaromo S.R.L. ubicada en Ate.

Tabla 5

Prueba de normalidad

Kolmogorov-Smirnov Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
1. Satisfaccion laboral ,067 19 ,001 ,155 19 ,000
2. Desempenio laboral ,391 19 ,000 123 19 ,000

Nota. Esta tabla muestra los resultados de la prueba de normalidad realizada para esta

investigacion.

HO: Los datos de satisfaccion laboral y desempefio laboral no poseen

distribucidon normal.

Hi: Los datos de satisfaccion laboral y desempefio laboral poseen distribucion

normal.
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Regla de decision

Si p (Sig) > 0,05; Se acepta la hipotesis nula (Ho)

Si p (Sig) < 0,05; Se rechaza la hipotesis nula y se acepta la alterna

Ya que el resultado la prueba de normalidad indica que es 0.000 y esta es
menor de 0,05, se acepta la hipotesis alterna y rechaza la hipétesis nula. En
otras palabras, los datos de la satisfaccion laboral y el desempefio laboral
poseen distribucién normal, lo cual quiere decir que se utilizara el estadistico
denominado Rho de Spearman para la respectiva contrastacion de las

hipotesis.

4.2 Contrastaciéon de hipotesis

En el desarrollo de este acapite se verificara lo expuesto en las hipotesis, es
decir, el tesista intentara demostrar lo planteado para que las hipotesis queden
verificadas o0, en todo caso, sean anuladas segun las respuestas de los

encuestados.

Para la contrastacion de hipotesis se utilizdé una férmula estadistica
denominada el coeficiente Rho de Spearman ya que el resultado de la prueba
de normalidad indica que es menor de 0.05 sobre la poblaciéon fue 20
individuos. Esta prueba fue desarrollada mediante la utilizacion del software

denominado SPSS en su version 24.
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Asimismo, la regla de determinacion de la hipdtesis nula o la alterna seré
determinada mediante la siguiente tabla denominada Interpretacion del

coeficiente de correlacién de Spearman.

Tabla 6

Interpretacion del coeficiente de correlacién de Spearman

Valor de Significado
rho
-1 Correlacion negativa grande y perfecta
-0.9 a -0.99 Correlacion negativa muy alta
-0.7 a -0.839 Correlacion negativa alta
-0.4 a -0.69 Correlacion negativa moderada
-0.2 a-039 Correlacion negativa baja
-0.01 a -0.19 Correlacion negativa muy baja
0 Correlacién nula
0.01 a 0.19 Correlacién positiva muy baja
0.2 a0.39 Correlacion positiva baja
0.4 a 0.69 Correlacion positiva moderada
0.7 a 0.89 Correlacion positiva alta
0.9 a 0.99 Correlacién positiva muy alta
1 Correlacion positiva grande y perfecta

Fuente: Hernandez, Fernandez y Baptista (2015)

4.2.1 Prueba de contrastacidon de hipotesis general

HO: La satisfaccion laboral no se relaciona con el desempefio laboral de los

trabajadores de Colaromo SRL en el 2021.

Hi: La satisfaccion laboral se relaciona con el desempefio laboral de los

trabajadores de Colaromo SRL en el 2021.
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Tabla 7

Prueba de contrastaciéon de hipotesis general

Correlaciones

Satisfaccion Desempefio
laboral laboral
Rho de Spearman  Satisfaccion laboral Coeficiente de correlacion 1,000 ,498™
Sig. (bilateral) . ,000
N 20 20
Desempefio laboral Coeficiente de correlacién ~ ,498™ 1,000
Sig. (bilateral) ,000
N 20 20

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Fuente: cuestionario aplicado a los trabajadores de Colaromo

En la tabla 7 se observa que el resultado del coeficiente de correlacion Rho de
Spearman, es 0,498 y de acuerdo a la de estimacion de la correlacion de
Spearman, existe una correlacion positiva y moderada. Ademas el nivel de
significancia (Sig .000) es menor a 0,05 como resultado se niega la hipotesis
nula y se acepta la hipotesis alterna. Por ello se puede manifestar,
estadisticamente, que si existe relaciéon positiva y moderada entre la
satisfaccion laboral y el desempefio laboral de los trabajadores de
Colaromo SRL en el 2021.

4.2.2 Prueba de contrastacién de hipotesis derivadas
4.2.2.1 Prueba de contrastacion de hipotesis derivada 1:

HO: La significacion de la tarea no se relaciona con el desempefio laboral de

los trabajadores de Colaromo SRL en el 2021.

Hi: La significacién de la tarea se relaciona con el desempefio laboral de los

trabajadores de Colaromo SRL en el 2021.
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Tabla 8

Prueba de contrastacién de hipotesis derivada 1

Correlaciones

Rho de Spearman  Significacion  Coeficiente de correlacion
de la tarea Sig. (bilateral)
N
Desempefio Coeficiente de correlacion
laboral Sig. (bilateral)

N

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Significacion
de latarea
1,000

20
,781"
,000
20

Desempefio
laboral

, 781"

,000

20

1,000

20

Fuente: cuestionario aplicado a los trabajadores de Colaromo

En la tabla 8 se observa el resultado del coeficiente Rho de Spearman, donde

el coeficiente de la relacién es 0,781 y de acuerdo a la estimacion de la

correlacion de Spearman, existe una correlacion positiva alta.

Ademas el nivel de significancia (Sig .000) es menor a 0,05 como resultado se

niega la hipotesis nula y se acepta la hipotesis alterna. Por ello se puede

sefalar, estadisticamente, que la significacion de la tarea y el desempefio

laboral si se relaciona de manera positiva y alta con los trabajadores de

Colaromo SRL en el 2021.
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4.2.2.2 Prueba de contrastacion de hipétesis derivada 2:

HO: Las condiciones de trabajo no se relacionan con el desempefio laboral de

los trabajadores de Colaromo SRL en el 2021.

Hi: Las condiciones de trabajo se relacionan con el desempefio laboral de los

trabajadores de Colaromo SRL en el 2021.

Tabla 9

Prueba de contrastacién de hip6tesis derivada 2

Correlaciones

Condiciones  Desempefio
de trabajo laboral
Rho de Spearman  Condiciones  Coeficiente de correlacion 1,000 ,236"
de trabajo Sig. (bilateral) ,000
N 20 20
Desempefio  Coeficiente de correlacion  ,236™ 1,000
laboral Sig. (bilateral) ,000

N 20 20

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Fuente: cuestionario aplicado a los trabajadores de Colaromo

En la tabla 9 se observa el resultado del coeficiente Rho de Spearman, donde
el coeficiente de la relacién es 0,236 y de acuerdo a la de estimacion de la

correlacién de Spearman, existe una correlacion positiva baja.

Ademas el nivel de significancia (Sig .000) es menor a 0,05 como resultado se
niega la hipotesis nula y se acepta la hipotesis alterna. Por ello se puede
sefalar, estadisticamente, quelas condiciones de trabajo si se relacionan de
manera positiva y baja con el desempefio laboral de los trabajadores de
Colaromo SRL en el 2021.
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4.2.2.3 Prueba de contrastacion de hipétesis derivada 3:

HO: El reconocimiento personal no se relaciona con el desempefio laboral de

los trabajadores de Colaromo SRL en el 2021.

Hi: El reconocimiento personal se relaciona con el desempefio laboral de los

trabajadores de Colaromo SRL en el 2021.

Tabla 10

Prueba de contrastaciéon de hipotesis derivada 3

Correlaciones

Rho de Spearman  Reconocimient Coeficiente de correlacién

0 personal Sig. (bilateral)

N
Desempefio Coeficiente de correlacion
laboral Sig. (bilateral)

N

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Reconocimient Desempefio

0 personal laboral

1,000 ,402™
,000

20 20

,402™ 1,000

,000

20 20

Fuente: cuestionario aplicado a los trabajadores de Colaromo

En la tabla 10 se observa el resultado del coeficiente Rho de Spearman, donde

el coeficiente de la relacién es 0,402 y de acuerdo a la estimacion de la

correlacién de Spearman, existe una correlacion positiva y moderada.

Ademas el nivel de significancia (Sig .000) es menor a 0,05 como resultado se

niega la hipoétesis nula y se acepta la hipotesis alterna. Por ello se puede
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sefialar, estadisticamente, que el reconocimiento personal y el desempefio
laboral si se relaciona positiva y moderadamente con los trabajadores de
Colaromo SRL en el 2021.

4.2.2.4 Prueba de contrastacion de hipotesis derivada 4:

HO: La remuneracion salarial no se relaciona con el desempefio laboral de los

trabajadores de Colaromo SRL en el 2021.

Hi: La remuneracién salarial se relaciona con el desempefio laboral de los

trabajadores de Colaromo SRL en el 2021.

Tabla 11

Prueba de contrastacion de hipotesis derivada 4

Correlaciones

Remuneracién Desempefio

salarial laboral
Rho de Spearman  Remuneracién Coeficiente de correlaciéon 1,000 ,315"
salarial Sig. (bilateral) . ,000
N 20 20
Desempefio  Coeficiente de correlacion  ,315™ 1,000
laboral Sig. (bilateral) ,000
N 20 20

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Fuente: cuestionario aplicado a los trabajadores de Colaromo

En la tabla 11 se observa el resultado del coeficiente Rho de Spearman, donde
el coeficiente de la relacién es 0,315 y de acuerdo a la estimacion de la

correlacién de Spearman, existe una correlacién positiva baja.
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Ademas el nivel de significancia (Sig .000) es menor a 0,05 como resultado se
niega la hipotesis nula y se acepta la hipotesis alterna. Por ello se puede
sefialar, estadisticamente, que la remuneracion salarial y el desempefio
laboral si se relaciona de manera positiva y baja con los trabajadores de
Colaromo SRL en el 2021.

4.3 Resultados descriptivos
Descripcion de resultados

A continuacién se presenta graficamente los resultados obtenidos de las

tabulaciones pertinentes a las encuestas realizadas.
4.3.1 Variable Satisfaccién laboral

Figura 1

Significacion de la tarea
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B Totalmente desacuerdo M En desacuerdo M Indeciso De acuerdo M Totalmente de acuerdo

Nota. Resultados obtenidos del cuestionario aplicado a los trabajadores de Colaromo
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La figural representa los resultados obtenidos de las preguntas
correspondientes de la dimensién Significacion de la tarea, los cuales ponen de
manifiesto que los trabajadores de Colaromo, se sienten identificados con las
alternativas de acuerdo y totalmente de acuerdo en las tres propuestas
planteadas. Es decir, existe importancia en la significacion de la tarea en estos
trabajadores; no obstante, alrededor del 30% del total de encuestados (dato
obtenido de las encuestas realizadas) se hallan en posicion contraria o
indecisos. Especificamente, 9 son los trabajadores entre desacuerdos e
indecisos en la primera pregunta; 5 en la segunda pregunta y 7 en la tercera.

Figura 2

Condiciones de trabajo
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Nota. Resultados obtenidos del cuestionario aplicado a los trabajadores de Colaromo

La figura2 representa los resultados obtenidos de las preguntas
correspondientes de la dimensién Condiciones de trabajo, los cuales ponen de
manifiesto que las condiciones de trabajo en la empresa Colaromo son
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adecuadas ya que, en la pregunta 4, existen 11 trabajadores (méas de la mitad)
gue mostraron su rechazo hacia algun tipo de disgusto o incomodidad en el
horario laboral; asimismo, 15 expresaron su conformidad respecto a la
comodidad que sienten en esta empresa (pregunta 5).

No obstante, también se evidencié que alrededor del 30% sienten incomodidad
respecto al horario laboral que les toca cubrir. Del mismo modo, otro 30%
mantuvo una posicion neutra respecto a la comodidad que pueden encontrar

en esta empresa.

Figura 3

Reconocimiento personal
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Nota. Resultados obtenidos del cuestionario aplicado a los trabajadores de Colaromo

La figura3 representa los resultados obtenidos de las preguntas

correspondientes de la dimensién Reconocimiento personal, los cuales ponen
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de manifiesto que el 80% de los trabajadores de Colaromo si estan
convencidos de que llevarse bien con el jefe beneficia la calidad del trabajo; sin
embargo, en las preguntas 7 y 8 se puede apreciar que existe un elevado nivel
de indecision (45%) porque estos trabajadores no sienten que los jefes
reconozcan o valoren el esfuerzo que realizan estos empleados (pregunta 7) ni
sienten que reciben felicitaciones por las buenas o sobresalientes actividades

que realizan los trabajadores en pro de la institucion (pregunta 8).

Finalmente, se puede apreciar que 45% de empleados de Colaromo aseguran
gue sus jefes si valoran sus esfuerzos laborales (pregunta 7) y 45% asegura
recibir las felicitaciones del caso al ejecutar buenas acciones al interior de la

institucion.

Figura 4

Remuneracion salarial

10

9

6

9
7
6
5
4 4 4 4
3 3
2
1 I 1 1
, W [ O

Pregunta 9 Pregunta 10 Pregunta 11

[e)]

(%]

H

w

N

[EEN

B Totalmente desacuerdo M En desacuerdo M Indeciso De acuerdo M Totalmente de acuerdo

Nota. Resultados obtenidos del cuestionario aplicado a los trabajadores de Colaromo
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La figura4 representa los resultados obtenidos de las preguntas
correspondientes de la dimension Remuneracion salarial, los cuales ponen de
manifiesto que el 65% de los trabajadores de Colaromo se sienten convencidos
de que la remuneracién salarial que perciben es baja y no es aceptable para
las funciones que desempefan; en cambio, solamente el 20% de los
trabajadores encuestados se halla satisfecho con la remuneracion salarial que

perciben.

Respecto a la pregunta 11, referente a la sensacién de explotacion en esta
empresa, las respuestas estan distribuidas casi equitativamente entre los que

estan a favor y los que estan en contra de la premisa.
4.3.2 Variable Desempeiio laboral

Figura5
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La figura5 representa los resultados obtenidos de las preguntas
correspondientes de la dimensién Proactividad, los cuales ponen de manifiesto
gue los trabajadores evidencian su proactividad para esta empresa, es decir,
55% acthan con su propia iniciativa para intentar solucionar algun problema
laboral, 75% plantea mejoras respecto a los procesos y 80% manifiesta una
actitud positiva para resolver los posibles inconvenientes que se pueden

presentar en la empresa.

Figura 6

Capacidad de servicio
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Nota. Resultados obtenidos del cuestionario aplicado a los trabajadores de Colaromo

La figura6 representa los resultados obtenidos de las preguntas
correspondientes de la dimensién Capacidad de Servicio, los cuales ponen de
manifiesto que mas del 80% de trabajadores de esta empresa demuestran alta
capacidad de servicio. Especificamente, en la pregunta 15, el 80% de los
consultados aseguran desempefiarse eficazmente ante las indicaciones de sus
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superiores, mientras que en la pregunta 16, el 90% sostiene que muestran un
trato con interés, respeto y amabilidad a los demas.

Figura 7

Conocimientos
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Nota. Resultados obtenidos del cuestionario aplicado a los trabajadores de Colaromo

La figura7 representa los resultados obtenidos de las preguntas
correspondientes de la dimension Conocimientos, los cuales ponen de
manifiesto que el 80% de los encuestados asegura poseer los conocimientos
adecuados para desempefiarse laboralmente y emplean adecuadamente las

herramientas y tecnologias que tienen a la mano.
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Figura 8
Diligencia en el trabajo
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Nota. Resultados obtenidos del cuestionario aplicado a los trabajadores de Colaromo

La figura8 representa los resultados obtenidos de las preguntas
correspondientes de la dimension Diligencia en el trabajo, los cuales ponen de
manifiesto que los trabajadores presentan diligencia para el desenvolvimiento
laboral. Especificamente, en la pregunta 19, el 75% asegurd presentarse con
una actitud positiva durante las horas laborales y, finalmente, en la pregunta
20, el 90% sostuvo que cumple adecuadamente las indicaciones del jefe en la

realizacion del trabajo.
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CAPITULO V: DISCUSION

Objetivo principal: Respecto a los resultados obtenidos en esta investigacion,
se puede apreciar que la satisfaccion laboral si se relaciona con el desempefio
laboral de los trabajadores de Colaromo SRL en el 2021 de manera moderada.
En tal sentido, la investigacion realizada por Deza (2017) realizada a 20
piscicultores de la ciudad de Huancavelica evidencié una relacion positiva y
moderada de la satisfaccion laboral y la productividad en estas piscigranjas. En
relacién a la variable de la satisfaccion en el trabajo y la efectividad, eficiencia y
eficacia, Deza obtuvo una correlacion moderada en cada caso, lo cual
concuerda parcialmente con los hallazgos de esta investigacion ya que la
satisfaccion laboral en los trabajadores de Colaromo guarda relacion positiva y
alta con el desemperio laboral. Del mismo modo, se concuerda con Garcia
(2017) quien manifiesta que el desempeiio de un puesto laboral obedece a la

capacidad y motivacién del trabajador.

Objetivo derivado 1:Esta investigacion reafirma la Ultima conclusion de Boada
ya que la dimension de la significacion de la tarea tiene una relacion alta en el
céalculo del Rho de Spearman (0.781);por lo que la empresa debe reforzar las
acciones en este aspecto para incrementar el desempefo laboral. Por otro
lado, la investigacion de Boada (2019) confirma los hallazgos realizados en
esta tesis ya que establecid la relacion positiva y moderada entre la
satisfaccion laboral y el desempefio laboral. Del mismo modo, Boada asegura
gue el principal elemento o dimension que interviene en la satisfaccion laboral
es la significacion de la tarea de los trabajadores. También se concuerda con
Gomez et al (2016) quienes sostienen que la significacion de la tarea es uno de
los elementos que si influyen en el desempefio laboral. Estos tedricos también
manifiestan que este elemento refiere al nivel o grado con el que el puesto
obliga a la realizacién de cierta actividad o procedimiento desde el comienzo

hasta la culminacién con una consecuencia notoria.
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Objetivo derivado 2: En esta investigacion se hallé6 que existe una relacion
baja entre las condiciones de trabajo y el desempefio laboral de los
trabajadores de Colaromo SRL. Del mismo modo, Arismendiz (2019) afirma
qgue las condiciones laborales del lugar estudiado deben mejorar, lo cual
concuerda con esta investigacion ya que el coeficiente de correlacion entre las
condiciones laborales y el desempefio laboral resulté ser 0.236, es decir, es
una relacion baja. No obstante, Arismendiz sostiene que los trabajadores
manifestaron que sus sueldos son aceptables y cubren sus expectativas
laborales y esa conclusion no concuerda con esta investigacion porque el 33%
estan totalmente en desacuerdo en que su sueldo es aceptable. Finalmente,
Arismendiz concluy6 que otro de los aspectos que influyen negativamente es el
reconocimiento personal y/o social ya que los trabajadores aseguraron carecer
de buenas relaciones con los compafieros, perciben que el jefe o gerente
contiguo no aprecia su esfuerzo. En relacion a los tedricos, se concuerda con
Gomez et al (2016) quienes refieren que a los colaboradores les afecta su
ambiente fisico laboral, influenciando en su bienestar individual favoreciendo la

ejecucion de una Optima labor.

Objetivo derivado 3: En esta investigacion se sostiene que se debe valorar
mas el esfuerzo de los colaboradores ya que la relaciéon es moderada (0.402).
En otra investigacion realizada por Arismendiz (2019), quien se propuso
establecer el nivel de satisfaccion dependiendo de ciertos factores, se concluyo
gue la satisfaccion laboral es adecuada y enmarcada en el “promedio” creando
una actitud agradable hacia la labor empresarial. Asimismo, Arismendiz
sostiene que los jefes deben valorar mas el esfuerzo de sus trabajadores.
Estas conclusiones concuerdan con lo hallado en esta investigacion ya que la
satisfaccion laboral si se relaciona significativamente con el desemperio laboral
de los colaboradores de Colaromo. Del mismo modo, se coincide con Gémez et
al (2016) quienes refieren en este tema que la labor también satisface
necesidades de interactivas en la sociedad siendo el comportamiento del jefe o

de los superiores uno de los mas fundamentales factores de la satisfaccién. Por
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su parte, Evans y Lindsay (2008) complementan lo expuesto por Gomez et al
manifestando que los trabajadores con jefes con mayor tolerancia y mas

considerados con los subalternos se encuentran mas satisfechos.

Objetivo derivado 4: Este objetivo que fue establecer si la remuneracion
salarial se relaciona con el desempefio laboral se concluyd que si hay una
relacién positiva y alta. En esta investigacién se hall6 que existe una relacién
baja (0.315) entre la significacién de la tarea y el desempefio laboral de los
empleados de esta empresa a lo que se concuerda con la investigacion de
Torres (2020) quien estudio la gestion del recurso humano y el desempefio
laboral. Torres concluye que existe relacion significativa entre las variables.
Entre las dimensiones analizadas por Torres se halla la gestion de incentivos la
misma que no guarda relacion con el desempefio laboral. En cambio, si se
concuerda con Gomez et al (2016) quienes sostienen que la significacion de la
tarea es uno de los elementos que si influyen en el desempefio laboral. Estos
tedricos también manifiestan que este elemento refiere al nivel o grado con el
gue el puesto obliga a la realizacion de cierta actividad o procedimiento desde
el comienzo hasta la culminacion con una consecuencia notoria. Finalmente,
Gomez et al (2016) complementan lo expuesto al referir que el valor monetario
gue percibe el trabajador de manera quincenal o mensualmente como
retribucion a los servicios o labores realizadas para la institucion. Este método
es captado como equitativo por los colaboradores con la finalidad de alcanzar

su satisfaccion.
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CONCLUSIONES

1. Respecto a la hipétesis principal, se hallé que existe relacion positiva y
moderada (p=0.000 < 0.05; r = 0.498) entre la satisfaccion laboral y el
desempeiio laboral de los trabajadores de Colaromo SRL en el 2021. En
otros términos, si la satisfaccion laboral se incrementa entonces también

lo haria el desempefio laboral en la empresa Colaromo SRL.

2. Respecto a la hipotesis derivada 1, se hallé que existe relacion positiva y
alta (p=0.000 < 0.05; r = 0.781) entre la significacion de la tarea y el
desempeiio laboral de los trabajadores de Colaromo SRL en el 2021. En
otros términos, si la significacion de la tarea aumenta entonces el
desempeiio laboral aumentaria en un nivel alto en la empresa Colaromo
SRL.

3. Respecto a la hipotesis derivada 2, se hallé que existe relacion positiva y
baja (p=0.000 < 0.05; r = 0.236) entre las condiciones de trabajo y el
desemperio laboral de los trabajadores de Colaromo SRL en el 2021. En
otros términos, si las condiciones de trabajo mejoran entonces el
desemperio laboral mejora solamente un poco en la empresa Colaromo
SRL.

4. Respecto a la hipotesis derivada 3, se hallé que existe relacion positiva y
moderada (p=0.000 < 0.05; r = 0.402) entre el reconocimiento personal y
el desempefio laboral de los trabajadores de Colaromo SRL en el 2021.
En otros términos, si el reconocimiento personal aumenta en esta
empresa entonces también incrementa el desempefio laboral de los

colaboradores.
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5. Respecto a la hipétesis derivada 4, se hallo que existe relacion positiva y
baja (p=0.000 < 0.05; r = 0.315) entre la remuneracion salarial y el
desempeiio laboral de los trabajadores de Colaromo SRL en el 2021.En
otros términos, si aumenta la remuneracion salarial, el desempefio
laboral aumenta o mejora un poco en los empleados de la empresa

Colaromo SRL.
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RECOMENDACIONES

Plantear estrategias para mejorar los aspectos débiles que presenta la
satisfaccion laboral de los trabajadores de la empresa comercializadora

de alcohol Colaromo SRL.

Debido a que la significacion de la tarea es el indicador mas importante
de la satisfaccién laboral, se recomienda que Colaromo continte

realizando las actividades concernientes a la significacion de la tarea.

Reforzar las condiciones de trabajo presentadas en la empresa
Colaromo para que aumente el desempefio laboral de los trabajadores

de esta empresa.

Establecer aspectos que puedan mejorar el reconocimiento personal de
los trabajadores, tales como felicitaciones en determinados periodos de
tiempo o crear un sentido de pertenencia entre los trabajadores esta

empresa comercializadora de alcohol.

Mejorar las condiciones de las remuneraciones salariales de la empresa
Colaromo para que, de esta manera, se pueda mejorar el desempefio

laboral.
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econémicas

2. Sensacion de
explotaciéon

72




Colaromo SRL en el
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Colaromo SRL en el
2021.

2021.

D4-VD
Diligencia en el
trabajo

1. Presentacion
2. Cumplimiento de
indicaciones
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Anexo N° 2

Operacionalizacion de la variable 1

Variable: Satisfaccion Laboral

Definicién conceptual: Gémez, et al (2016): “la predisposicion frente al trabajo, basada en
creencias y valores positivos, los cuales fueron generados por la rutina laboral.” (p.15).

Instrumento: Cuestionario

Técnica: Encuesta

Dimensione Indicadores
S (Definicion Operacional) items del instrumento
Dimensién Indicador 1: Trabajo justo Siento que el trabajo que hago
1 Nivel con el que el puesto obliga a la | es justo para mi manera de ser.
Significacion | ejecucién de una tarea o procedimiento
de la tarea desde el inicio hasta el final con un resultado
previsible.
Indicador 2: Gusto por el trabajo/actividad
elemento propiciador de la motivacion en los | La tarea que realizo es tan
trabajadores de cualquier empresa por | valiosa como cualquier otra.
demostrar sus capacidades y conocimientos,
obtener buenos beneficios econémicos o
reconocimientos personales o sociales
Indicador 3: Tarea valiosa/util
Actividad laboral realizada por los | Me siento importante como
trabajadores cuya elaboracion guarda un | persona con la actividad laboral
caracter de utlidad haciendo sentir | que realizo.
importante al trabajador.
Dimension Indicador 1: horario Me siento bien con mi horario de
2: Tiempo designado por la empresa en la que | trabajo.
Condiciones | los trabajadores desarrollaran sus
de trabajo actividades y por lo que se tendran una
compensacion econdmica al finalizar el
periodo correspondiente o0 segun las

condiciones abordadas con el empleador

Indicador 2:ambiente laboral

Espacio fisico laboral que influye a los
colaboradores en su bienestar individual
favoreciendo la realizacion de un 6éptimo
trabajo.

Me siento comodo en el
ambiente fisico en el que
trabajo.
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Dimension
3:
Reconocimie
nto personal

Indicador 1: relacion con el jefe

Grado o nivel de reciprocidad existente con
los superiores de una institucién permitiendo
mayor confianza entre los subordinados y
Sus superiores.

Llevarse bien con el jefe
beneficia la calidad del trabajo.

Mi jefe valora el esfuerzo que
pongo en mi trabajo.

Indicador 2: felicitaciones
Distribucion de funciones equitativamente
con los demas comparieros de labores.

Recibo felicitaciones en el
trabajo cuando realizo buenas
actividades.

Dimension
4:
Remuneracié
n salarial

Indicador 1: cubrir expectativas econémicas
Grado de suficiencia percibida de los
honorarios por los trabajadores de la
institucion

Mi sueldo es muy bajo para la
labor que realizo.

El sueldo que tengo es bastante
aceptable.

Indicador 2: sensacién de explotacion
Percepcion de realizacion de labores
inadecuadas o adicionales por parte de los
trabajadores y que no son cubiertas
econOmicamente por la empresa.

La sensacién que tengo de mi
trabajo es que me estan
explotan.
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Anexo N° 3

Operacionalizacion de la variable 2

Variable: desemperio laboral

Definicion conceptual: Milkovich y Bourdeau (citados en Boada, 2019): “La forma como el
empleado cubre los requerimientos de su trabajo”. (p. 31).

Instrumento: Cuestionario

Técnica: Encuesta

Dimensione Indicadores
S (Definicion Operacional) items del instrumento
Dimensién Indicador 1: Iniciativa Actldo por mi propia cuenta
1 Desarrollo de actividades laborales por | para intentar solucionar algin
Proactividad | cuenta propia del trabajador para buscar | inconveniente en el trabajo.
solucién a inconvenientes que se puedan
presentar
Indicador 2: Busqueda de oportunidades de
mejora Planteo mejoras respecto a
Proponer acciones que pueden mejorar la | los procesos y/o acciones de
productividad de la empresa. mi area.
Indicador 3: Capacidad de respuesta
Nivel en el que un puesto exige de una | Tengo una actitud positiva
pluralidad de distintas actividades para poder | para resolver inconvenientes y
desarrollar el trabajo, lo que significa la | problemas que se presentan.
utilizacién de variadas habilidades y talentos
por parte del trabajador
Dimensidn Indicador 1: fiabilidad Cumplo eficazmente los
2: Respaldar a la ejecucién de los objetivos | requerimientos del jefe.
Capacidad organizacionales, referirse positivamente del
de servicio centro de labores, o tratar a los demas con
respeto.
Indicador 2: empatia
ayudar a otros trabajadores de la institucién u | Trato con interés, respeto y
organizacién cuando requieran algun tipo de | amabilidad a los demas.
apoyo tanto en lo laboral como en el ambito
personal
Dimensién Indicador 1: conocimiento especifico Poseo los conocimientos
3: Conjunto de habilidades y destrezas | suficientes para el
Conocimient | manuales o intelectuales con los que cuenta | cumplimiento adecuado de
0s la persona que lo vuelven en el indicado para | mis funciones.

el desarrollo de las funciones profesionales
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Indicador 2:uso de herramientas.

habilidad de los empleados en la utilizacién
de determinados complementos propios en el
desenvolvimiento laboral

Conozco y hago buen uso de
las herramientas y tecnologias
para trabajar

Dimensién
4.

Diligencia en
el trabajo

Indicador 1: presentacion
Mostrar confianza o buena actitud al
momento de presentarse a laborar

Evidencio una actitud positiva
para llegar a trabajar.

Indicador 2:cumplimiento de indicaciones
juicios o items emparejados al cumplimiento
de la labor encomendada como numero de
clientes nuevos al mes, volumen de
produccion, entre otros

Cumplo adecuadamente las
indicaciones de mi jefe en la
realizacion de mi trabajo.
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Anexo N° 4

Instrumento de investigacion

Escala De Satisfacciéon Laboral

Apellido, NOmMDbre: ... ..o Sexo:M( )F( )

A continuacion se presenta una serie de opiniones vinculadas al trabajo y a nuestra
actividad en la misma. Le agradeceremos nos responda su opinion marcando con un
aspa en la que considere expresa mejor su punto de vista. No hay respuesta buena ni

mala ya que todas son opiniones.

TOTAL DE ACUERDO: TA
DE ACUERDO: A
INDECISO: |
EN DESACUERDO: D
TOTAL DESACUERDO: TD

TD

TA

SIGNIFICACION EN LA TAREA

1. Siento que el trabajo que hago es justo para mi manera de ser.

2. La tarea que realizo es tan valiosa como cualquier otra.

3. Me siento importante como persona con la actividad laboral que

realizo.

CONDICIONES DE TRABAJO

4. Me disgusta mi horario.

5. En el ambiente fisico en el que laboro me siento cémodo.

RECONOCIMIENTO PERSONAL

6. Llevarse bien con el jefe beneficia la calidad del trabajo.

7. Mi jefe valora el esfuerzo que pongo en mi trabajo.

8. Recibo felicitaciones en el trabajo cuando realizo buenas
actividades.

REMUNERACION SALARIAL

9. Mi sueldo es muy bajo para la labor que realizo.

10. El sueldo que tengo es bastante aceptable.

11. La sensacion que tengo de mi trabajo es que me estan
explotando.
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Escala De Desempafio Laboral

A continuacion se presenta una serie de opiniones vinculadas al trabajo y a nuestra

actividad en la misma. Le agradeceremos nos responda su opinion marcando con un
aspa en la que considere expresa mejor su punto de vista. No hay respuesta buena ni

mala ya que todas son opiniones.

TOTAL ACUERDO TA
DE ACUERDO A
INDECISO |
EN DESACUERDO D
TOTAL DESACUERDO TD

TD

TA

PROACTIVIDAD

1. Actuo por mi propia cuenta para intentar solucionar algun

inconveniente en el trabajo.

2. Planteo mejoras respecto a procesos y/o acciones de su

area.

3. Tengo una actitud positiva para resolver inconvenientes y

problemas que se presentan.

CAPACIDAD DE SERVICIO

4. Desempefio eficazmente los requerimientos del jefe.

5. Trato con interés, respeto y amabilidad a los demas.

CONOCIMIENTOS

6. Tengo los conocimientos suficientes para el cumplimiento

adecuado de mis funciones.

7. Conozco y empleo adecuadamente las herramientas y

tecnologias para trabajar.

DILIGENCIA EN EL TRABAJO

8. Tengo una actitud positiva cuando me presento a trabajar.

9. Cumplo adecuadamente las indicaciones de mi jefe en la

realizacién de mi trabajo.

79




Anexo N°5
Prueba de confiabilidad

La confiabilidad fue calculada con apoyo del software SPSS con la férmula del
Alfa de Cronbach. Para este célculo se tuvo que proceder con encuestar a 20

trabajadores de la empresa Colaromo SRL.

Los resultados obtenidos para la confiabilidad son los siguientes:

Alfa de Cronbach  N° de Elementos

,928 20

Segun la tabla de confiabilidad que se muestra a continuacion,

Coeficiente Criterio
Cocficiente alfa>.9 Es excelente
Cocficiente alfa >.8 Es bueno
Cocficiente alfa >.7 Esaceptable
Cocficiente alfi>.6 Es cuestionable
Cocficiente alfa >.5 Es pobre
Cocficiente alfa <.5 Es inacepable

Fuente: claborado por la Facultad de Estadistica de la Universidad
Santo Tomds.

La confiabilidad de la encuesta realizada en buena, por lo que se puede continuar

satisfactoriamente con el estudio respectivo.
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